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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui adanya pengaruh secara 
simultan antara ketidakamananan kerja dan kompensasi terhadap kinerja kinerja 
karyawan, dan parsial antara ketidakamanan kerja terhadap dan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di Suzuki Megaputra 
Sejahtera Pettarani Kota Makassar. Manfaat dalam penelitian ini adalah untuk 
menambah pengetahuan bagi kita semua, dalam bekerja  di suatu perusahaan kita 
harus bekerja dengan baik mengikuti semua aturan perusahaan.  
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder 
data primer diperoleh dari hasil wawancara dan peneyebaran kuisioner. Penelitian 
ini menggunakan teknik non probabilitiy sampling, yaitu sampling jenuh, teknik 
penentuan sampel bila semua anggota populasi dugunakan sebagai sampel. Dalam 
penetuan sampel adalah seluruh karyawan Suzuki Megaputra Sejahtera Pettarani 
Kota Makassar yang berjumlah 81 orang. Jenis penelitian kuantitatif dengan 
pendekatan asosiatif. Metodeanalisis data yang digunakan, yaitu analisis regresi 
linear berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji F dengan menggunakan program SPSS 
21. 
Hasil penelitian ini secara simultan menunjukkan bahwa Ketidakamanan 
kerja dan kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan persial 
Ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dan kompensasi 
berpengaruh terhadap  Kinerja Karyawan.  
Kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan adalah terbukti adanya 
pengaruh langsung positif dan signifikan antara ketidakamanan kerja dan 
kompenasi terhadap kinerja karyawan Suzuki Megaputra Pettarani Kota Makassar 
secara simultan. Sedangakan dalam  pengujian parsial , menunjukkan bahwa 
variabel  ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Suzuki Megputra Pettarani Kota Makassar, dan Kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan Suzuki Megaputra 
Sejahtera Pettarani Kota Makassar 
 






 BAB I 
         PENDAHULUAN 
A.  Latar Belakang 
 Dalam era globalisasi, Indonesia sebagai salah satu negara yang sedang 
berkembang akan menghadapi tantangan yang berat. Hal ini terjadi karena dalam 
era ini negara-negara berkembang berhadapan secara langsung dengan negara  
negara maju yang memiliki keunggulan hampir di segala aspek. Mulai dari 
teknologi, modal dan sumber daya manusia. Ketiganya mempunyai arti yang 
sangat penting, khususnya sumber daya manusia. 
 Sumber daya manusia dipandang sebagai aset organisasi yang sangat 
penting, karena manusia merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu 
dibutuhkan dalam proses produksi barang maupun jasa. Mengingat bahwa faktor 
manusia sangat dibutuhkan dalam perusahaan maka muncul suatu ilmu 
manajemen yang mempelajari masalah-masalah ketenagakerjaan atau 
kepegawaian yang disebut manajemen sumber daya manusia. Menurut Simamora 
(2004), manajemen sumber daya manusia (human resource management) adalah 
pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan 
individu anggota organisasi atau kelompok pekerja. Sumber daya manusia adalah 
modal utama dan berharga yang dimilki oleh Suzuki Megaputra Sejahterah sudah 
sepatutnya mendapatkan perhatian yang lebih dan dikelola dengan baik sehingga 
mampu mendukung semua kegiatan operasional kerja dan membantu pencapaian 
tujuan dan sasaran (target) yang ingin dicapai perusahaan.  
  Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1989) dalam ketidakamanan kerja 
(job insecurity) merupakan kondisi ketidakberdayaan untuk mempertahankan 
kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang mengancam. Perasaan 
tidak aman akan membawa dampak pada sikap kerja job attitudes karyawan, 
bahkan keinginan untuk turnover yang semakin besar. Persepsi ketidakamanan 
kerja (job insecurity) memunculkan dampak dalam aspek psikologis. Di antara 
aspek psikologis yang muncul antara lain berupa penurunan kepuasan kerja, 
penurunan kreativitas, perasaan murung dan bersalah, kekhawatiran bahkan 
kemarahan (Band dan Tustin, 1999). 
Di perusahaan Suzuki tingkat ketidakamanan sangat tinggi berdasarkan 
hasil wawancara dari  salah satu karyawan di Suzuki mengatakan ada beberapa 
hal mengapa karyawan banyak yang keluar yang pertama attitude seperti 
kebiasaan datang terlambat dan jarang masuk rapat yang kedua adalah tidak 
mencapai target, tentunya hal ini lah dapat menimbulkan ancaman terhadap 
pekerjaan karyawan seperti kehilangan pekerjaan dari sisi lain adapun karyawan 
ketika terancam apabila tidak mencapai target seperti pemotongan gaji dan 
penurunan tingkatan yang dulunya berada di tingkatan paling tinggi lalu di 
tempatkan kembali ke tingkatan paling rendah. 
 Setiap karyawan atau individu yang bekerja dalam suatu perusahaan 
mempunyai keinginan untuk mendapatkan gaji yang sesuai dan cocok dengan 
harapannya. Jika mereka mendapatkan gaji yang sesuai maka mereka akan lebih 
bersemangat dalam bekerja. Pada saat tanda tangan kontrak, karyawan tidak 
mengalami masalah apapun namun dengan berjalannya waktu timbul rasa 
 ketidakpuasan terhadap gaji yang diberikan oleh perusahaan. Dari beberapa unsur 
yang ada, jumlah gaji merupakan unsur yang paling jelas dalam kepuasan 
kompensasi (Harnanik, 2005). Menurut undang-undang no 11 tahun 2001 tentang 
ketenagakerjaan, upah adalah hak karyawan yang diterima dan dinyatakan dalam 
bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atas suatu pekerjaan atau jasa yang 
telah atau akan dilakukan, diterapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian 
kerja, kesepakatan kerja atau peraturan perundang-undangan, termasuk tunjangan 
bagi karyawan dan keluarganya. 
  Menurut Hani Handoko (2000), mengatakan Departemen Personalia 
merancang dan mengadministrasikan kompensasi karyawan. Bila kompensasi 
yang diberikan secara benar, para karyawan lebih terpuaskan dan termotivasi 
untuk mencapai sasaran organisasi. Bila para karyawan memandang kompensasi 
tidak memadai, prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan akan turun 
secara dramatis. 
  Menurut Sulistyani dan Rosidah (2001), kompensasi akan meningkatkan 
kinerja karyawan. Hal ini disebabkan karena setiap karyawan mempunyai harap 
untuk memiliki kehidupan yang lebih baik sesuai pengorbanan dan tanggung 
jawab yang dibebankan karyawan didalam melakukan pekerjaannya. Kompensasi 
sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang yang menunjukkan kinerja dari 
seorang karyawan dalam menunaikan kewajibannya dalam pekerjaan dan jabatan 
yang dipangkunya sekarang, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan 
potensi yang bersangkutan dalam menduduki posisi yang lebih tinggi disuatu 
organisasi. Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2001), perusahaan harus dapat 
 menetapkan kompensasi yang paling tepat, sehingga dapat menopang tercapainya 
tujuan perusahaan secara lebih efektif dan lebih efisien. 
 Menurut teori Maslow tentang lima tingkat kebutuhan, kompensasi 
mendasari kelima tingkat kebutuhan manusia, dari mulai kebutuhan fisiologis 
hingga tingkat kebutuhan yang paling tinggi yaitu self-actualization (perwujudan 
diri). Tanpa adanya kompensasi, kebutuhan-kebutuhan lanjutan tidak dapat 
berfungsi sesuai kaidah Maslow bahwa kebutuhan yang lebih tinggi hanya dapat 
berfungsi jika kebutuhan yang lebih rendah telah terpenuhi. Sistem kompensasi 
tidak hanya untuk memuaskan kebutuhan fisik melainkan juga merupakan 
pengakuan dan rasa mencapai sesuatu. 
 Simamora (2004), menyatakan bahwa kompensasi yang baik adalah sistem 
kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat memotivasi 
karyawan-karyawan. Sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan 
karyawan, memastikan perlakuan adil terhadap mereka dalam hal kompensasi dan 
memberikan imbalan terhadap kinerja mereka. Maka sistem kompensasi telah 
mampu menciptakan kondisi seperti di atas maka karyawan akan senang hati 
memenuhi permintaan pihak manajemen untuk bekerja secara optimal. Secara 
sederhana kepuasan kompensasi akan menimbulkan peningkatan kinerja bagi 
karyawan. Dalam pemberian kompensasi, ada dua filosofi yang mendasar, yang 
dapat dilihat sebagai titik berlawanan dari suatu garis lurus yaitu filosofi 
kelayakan dan pada titik lainnya adalah filosofi berorientasi kinerja (Mathis and 
Jackson, 2000). Filosofi kelayakan ini dapat dilihat di banyak organisasi yang 
secara tradisional telah memberikan kenaikan otomatis kepada karyawannya 
 setiap tahun dan masih memperhatikan senioritas dalam kenaikan gaji. Rivai 
(2005) mengemukakan bahwa kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan 
kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya meningkatkan 
kesejahteraan para karyawan. 
 Setiap karyawan harus memberikan kontribusi terbaiknya dan mengetahui 
tanggung jawab yang diberikan dalam pelaksanaan kerja dan tingkat kinerja yang 
ingin dicapai dengan mengukur keadaan dan kemampuan yang ada dalam dirinya. 
Pihak manajemen perusahaan harus banyak memberikan perhatian dan usahanya 
untuk meningkatkan kinerja dan kesejahteraan karyawan. Pengelolaan SDM yang 
baik akan memberikan kemajuan yang signifikan bagi perusahaan.  
 Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka judul penelitiang ini adalah  
“Pengaruh Ketidakamanan Kerja dan Kompensasi Terhadap kinerja        
Karyawan Suzuki Megahputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar  
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka penulis 
merumuskan masalah sebagai berikut :  
1. Apakah ketidakamanan kerja dan kompensasi berpengaruh secara simultan 
terhadap kinerja karyawan Suzuki Megahputra Sejahterah? 
2. Apakah ketidakamanan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan     
Suzuki Megahputra Sejahterah? 
3. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Suzuki     
Megahputra Sejahtera 
 C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara yang hendak diuji kebenarannya 
melalui riset. Dikatakan jawaban sementara karena hipotesis pada dasarnya 
merupakan jawaban dari permasalahan yang telah dirumuskan dengan perumusan 
masalah, sedangkan kebenaran dari hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui 
analisis data. (Suliyanto, 2009: 51) 
Berdasarkan landasan teori dan penelitian – penelitian terdahulu tersebut 
maka hipotesis untuk penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Ketidakamanan kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh    
terhadap kinerja karyawan 
Ketidakamanan kerja merupakan keadaan yang diakibatkan oleh adanya 
ancaman terhadap keberlansungan pekerjaan. (Safari 2011). Sedangkan            
kompensasi merupakan sebagai imbalan jasa yang diberikan oleh perusahaan   
kepada tenaga kerja, karena tenaga tersebut telah memberikan sumbangan tenaga 
dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah           
ditetapkan. Berdasarkan hasil penelitian Greehalgh dan Rosenblatt (1989) tersebut 
maka dapat diketahui bahwa komponen ketidakamanan kerja terdiri dari ancaman 
atas faktor-faktor kompensasi. 
 Ketika kompensasi tidak sesuai dengan harapan karyawan hal ini dapat 
menurunkan aktivitas kinerja karyawan dan ketika kinerja karyawan menurun 
kemungkinan dapat menimbulkan ketidakamanan kerja, dalam hal ini karyawan 
dalam masalah mempertahankan pekerjaanya, sedangkan ketidakamanan kerja 
ketika seorang karyawan tidak dapat memenuhi target perusahaan ada              
 kemungkinan terjadi tiga hal satu terjadi potongan gaji, dua di phk, tiga            
penurunan jebatan.  Hal ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Nanan 
bagus setiawan, dengan judul “Analisis pengaruh ketidakamanan kerja dan    
kompensasi terhadap kinerja karyawan: (studi pada account officer PT Bank    
Rakyat Indonesia wilayah surabaya)” hasil penelitianya memperoleh hasil bahwa         
ketidakamanan kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap     
kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut penelitian menduga bahwa: 
H1 : ketidakamanan kerja dan kompensasi secara simultan berpenganruh positif 
dan signifikan  terhadap kinerja karyawan  
2. Ketidakamanan kerja terhadap kinerja karyawan  
Ketidakamanan kerja adalah suatu tingkat dimana para pekerja merasa 
pekerjaannya terancam dan merasa tidak berdaya untuk melakukan apa pun 
terhadap situasi tersebut. Menurut Rowntree (2005) ketidakamanan kerja atau  
dapat disebut dengan job insecurity dapat didefinisikan sebagai kondisi yang    
berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan pekerjaanya atau  
prospek akan demosi atau penurunan jebatan serta berbagai ancaman lainya     
terhadap kondisi kerja yang berasosial menurunya kesejahteraan secara psikologis 
dan menurunya kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan 
Adhian anugraha tahun 2010 dengan judul “Analisi pengaruh ketidakaman kerja 
dan kepuasan kompensasi terhadap kinerja karywan ( studi pada karyawan 
kontrak pada PT Bank Rakyat Indonesia cabang Semarang Patimura dan unit 
kerjanya)” hasil penelitianya  memperoleh hasil ketidakamanan kerja berpengaruh 
 positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut   
penelitian menduga bahwa : 
H2 : ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  
karyawan. 
3. Kompensasi terhadap kinerja karyawan 
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi 
merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang berhubungan dengan 
semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam 
melakukan tugas keorganisasian (Rivai, 2005). Henry Simamora (2004), 
menyatakan bahwa kompensasi yang baik adalah sistem kompensasi yang 
tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat memotivasi karyawan-karyawan. 
Sistem kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan karyawan. Memastikan 
perlakuan adil terhadap mereka dalam hal kompensasi, maka karyawan akan 
dengan senang hati memenuhi permintaan pihak manajemen untuk bekerja secara 
optimal. Hal ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Yusriyati nur 
faridah tahun (2001) dengan judul “Pengaruh Job insecurity dan kompensasi 
terhadap kepuasan Kerja PT pertamina se jawa tengah  memperoleh hasil bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil urain tersebut peneliti menduga bahwa : 
H3 : kompensasi berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja karyawan  
 
  
D. Definisi Operasional Variabel  dan Ruang Lingkup Penelitian 
a. Definisi Operasional 
 Definisi Operasional Variabel adalah operasional konsep agar dapat diteliti 
atau diukur melalui gejala-gejala yang ada. Definisi operasional merupakan      
petunjuk untuk menjelaskan apa saja indikator-indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini yang kemudian diukur menjadi dimensi yang meliputi: 
1. Variabel Dependen (Y) 
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi, akibat dari adanya 
variable bebas. Dikatakan sebagai variable terikat karena variable terikat             
dipengaruhi oleh variable indenpenden (variabel bebas). Variabel despenden    
disebut juga dengan variabel terikat, variabel output, konsekuen, variabel         
tergantung, kriteria, variabel terpengaruh, dan variabel efek. Dalam penelitian ini 
yang menjadi variabel terikat adalah: kinerja merupakan  suatu hasil yang kerja 
yang dicapai para karyawan dalam suatu kegiatan menurut kreteria tertentu  dan 
dalam waktu tertentu guna mewujudkan tujuan organisasi Suzuki Megahputra  
sejahtera. 
Kinerja karyawan merupakan kondisi yang harus diketahui dan di 
informasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian 
hasil. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang di capai seorang karyawan 
dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tugas yang di bebankan kepadanya. 
Menurut Fuad Mas’ud (2004), dalam buku Survai Diagnosis Organisasional   
 menyetakan ada lima dimensi yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan 
secara individu, antara lain: kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas,     
kemandirian, dan komitmen kerja. 
2. Variable Indenpenden (X) 
Variable bebas adalah variable yang mempengaruhi atau yang menjadi  
sebab perubahanya atau timbulnya variable dependen/terikat  (sugiyono, 2011). 
Dalam penelitian ini yang menjadi variable bebas adalah: 
a. Ketidakamanan kerja (X1) 
Ketidakaman kerja (job Insecurity) adalah sebagai kondisi psikologis 
seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman 
dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah. 
b. Kompensasi (X2) 
Kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi merupakan salah 
satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia yang berhubungan 
dengan semua jenis pemberian penghargaan individu sebagai pertukaran dalam 
melakukan tugas keorganisasian (Rivai, 2005). 
b. Ruang Lingkup Penelitian 
Ruang lingkup penelitian ini adalah seluruh karyawan Suzuki Megahputra 
Sejahterah. Jl. A. P. Pettarani No.114 Kota Makassar, Sulawesi Selatan 
E. Tinjauan Pustaka 
Penelitian terdahulu adalah suatu landasan-landasan utama dalam sebuah 
penelitian. Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka 
 penyusunan penelitian ini. Kegunaanya untuk mengetahui hal yang telah           
dilakukan oleh peneliti terdahulu. 
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F. Tujuan Penelitian 
 
Sesuai dengan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang telah 
 diuraikan sebelumnya, penelitian ini mempunyai tujuan antara lain : 
1. Untuk mengetahui apakah  ketidakamanan kerja dan kompensasi dapat 
berpengaruh secara simultan  terhadap kinerja karyawan Suzuki            
megahputra sejahterah pettarani kota Makassar  
2. Untuk mengetahui  apakah ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan  terhadap kinerja karyawan Suzuki megahputrah sejahterah    
pettarani kota makassar 
3. Untuk mengetahui apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan Suzuki megahputa sejahterah pettarani kota 
Makassar  
G. Manfaat Penelitian 
 
Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan akan diperoleh informasi yang 
dapat bermanfaat antara lain: 
1. Bagi peneliti : Merupakan tambahan pengetahuan dari dunia praktisi yang 
sangat berharga untuk dihubungkan pengetahuan teoritis yang diperoleh di 
bangku kuliah. 
 
2. Bagi perusahaan : Hasil penelitian ini dapat membantu memberikan masukan 
dan pertimbangan perusahaan, selain itu dapat memberikan gambaran bagi 
perusahaan dalam membuat strategi yang baik dan terarah untuk mengelola 
perusahaan yang akan datang secara efektif dan efisien. 
3. Bagi pihak lain : Sebagai bahan referensi dan perbandingan bagi peneliti 
selanjutnya yang akan  mengkaji masalah yang relevan dengan penelitian ini. 
 BAB II  
TINJAUAN TEORITIS 
A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang ada dalam suatu 
organisasi yang diartikan sebagai manusia yang bekerja dan menggerakkan suatu 
organisasi yang diartika sebagai manusia yang bekerja dan menggerakkan suatu 
organisasi agar mencapai tujuanya. Sumber daya manusia biasa juga disebut     
sebagai asset perusahaan karena menjadi penggerak perusahaan dalam upaya    
untuk mempertahankan eksistensinya dan kemampuanya untuk bersaing. Sumber 
Daya Manusia sangat berperan penting dalam suatu perusahaan untuk itu          
perusahaan harus mampu mengelola mengatur dan memanfaatkan sumber daya 
manusianya dalam hal ini, sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk     
mencapai tujuan perusahaan. Manajemen sumber daya manusia dapat                
didefinisikan sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang 
ada pada individu. Selajutnya, dikemukakan bahwa manajemen sumber daya   
manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengoordinasian,     
pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian  
balas jasa, pengintegrasian, pemiliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi (Mankunegara,2001). 
Manajemen sumber daya manusia menurut Dessler (1997) adalah          
kebijakan dari praktik yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek 
“orang” atau sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi     
perekrutan, penyaringan, pelatihan, pemberian imbalan, dan penilaian. 
 B.  Ketidakamanan Kerja (job insecurity) 
Greenhalgh dan Rosenblatt (1989) mendefinisikan ketidakamanan kerja 
(job insecurity) sebagai ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan 
yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Sementara Smithson dan 
Lewis (2000), mengartikan ketidakamanan kerja (job insecurity) sebagai kondisi 
psikologis seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa binggung atau merasa 
tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived 
impermanance). Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang 
sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan 
durasi waktu yang sementara atau tidak permanen, menyebabkan banyaknya 
karyawan yang mengalami ketidakamanan kerja (job insecurity) (Smithson And 
Lewis, 2000). 
Menurut Bryson dan Hervey (2000), rasa tidak aman dalam bekerja dapat 
dibedakan menjadi dua kategori, yakni subyektif dan obyektif. Rasa tidak aman 
yang sifatnya obyektif umumnya dikaitkan dengan indikator yang jelas seperti job 
tenure, untuk mengetahui kestabilan karyawan dalam organisasi. Sementara rasa 
aman yang subyektif relatif sulit diamati secara langsung karena indikator yang 
digunakan adalah ancaman terhadap hilangnya pekerjaan dan konsekuensi dari 
bersangkutan.  
Kurangnya rasa percaya akan berpengaruh terhadap moral dan motivasi 
karyawan. Hilangnya kekuatan (power) yang dimiliki atas pekerjaan yang 
 dilakukan ataupun kesempatan-kesempatan yang ditawarkan oleh pekerjaan 
tersebut seperti status atau promosi. (Burchell, Day and Hudson, 2000). 
Ada beberapa tingkatan situasi yang dirasa tidak aman diantara karyawan. 
Ada karyawan yang merasa tidak aman (insecure) namun digaji tinggi karena 
keahliannya yang jarang dimiliki orang. Individu semacam ini memiliki high 
employment security yang tinggi dalam definisi senngenberger, namun job 
securitynya rendah. Ada pula karyawan yang memiliki kontrak kerja namun 
merasa tidak aman akan seberapa lama kontrak itu bisa diperpanjang lagi. Kondisi 
impermanance serta adanya keserbatidakpastiaan semacam ini membuat 
ketidakamanan kerja (job insecurity) mempengaruhi karyawan, utamanya yang 
masih muda (Smithson And Lewis , (2000). 
Ketidakamanan kerja adalah suatu tingkat dimana para pekerja merasa 
pekerjaannya terancam dan merasa tidak berdaya untuk melakukan apa pun 
terhadap situasi tersebut. Dalam surat Al-baqarah ayat 155, Allah berjanji kalau 
setiap dari kita akan diberi cobaan atau ujian, dengan begitu kita tau dan paham 
kalau kita semua tentu akan mendapat cobaan dan ujian, setiap dari kita tidak akan 
bisa mengehindari dari ujian Allah SWT. Dalam QS.Al-Baqarah : 155) 
                          
        
Terjemahnya: 
  “Dan sungguh akan kami berikan cobaan menetapkan kepadamu, dengan 
sedikit ketakutan, kelaparan, kekurangan harta, jiwa dab buah-buahan. 
Dan berikanlah kabar gembira kepada orang-orang yang sabar.” 
Dalam ayat di atas menjelaskan dalam surat Al-Baqarah : 155 ujian hidup 
itu pasti, cobaan hidup itu pasti. Maka tak perlulah kita khawatir dan takut pada 
ujian yang akan Allah berikan kepada kita. Siapkan diri, siapkan kesabaran, dan 
rasa ikhlas untuk menghadapinya.  
1.  Ketidakamanan Kerja (job insecurity) 
Komponen yang mengakibatkan timbulnya ketidakamanan kerja (job 
insecurty) menurut Grennhalgh dan Rosenblatt (2001) adalah : 
a. Tingkat ancama yang dirasakan karywan mengenai aspek-aspek pekerjaan 
seperti kemungkinan untuk mendapat promosi, mempertahankan tinkat gaji 
yang sekaran atau memperoleh kenaikan gaji. 
b. Arti pekerjaan itu sebagai individu, seberapa pentingya aspek pekerja tersebut 
bagi individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya. 
c. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi mempengaruhi keseluruhan kerja 
individu. 
d. Tingkat kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi setiap 
peristiwa tersebut. 
Komponen kalimat dalam konstruk ketidakamanan kerja (job insecurity) 
adalah ketidakberdayaan (powerlesnes) yang dirasakan individu. 
Ketidakberdayaan membawa implikasi tentang kemampuan individu untuk 
mengahadapi berbagai ancaman yang teridentifikasi dalam empat komponen 
 sebelumnya (Ashford et. al., 1989). Dengan demikian, individu yang merasa 
mampu menghadapi ancaman, maka akan merasa tidak aman dan gelisah 
walaupun mereka merasaka adanya ancaman pada aspek kerja atau keseluruhan 
kerjanya. Ketidakamanan kerja (job insecurity) mencerminkan serangkaian 
pandangan individu mengenai kemungkinan terjadinya peristiwa negatif pada 
pekerjaan, maka sangat mungkin perasaan ini akan membawa akibat negatif pada 
akibat negatif pada kinerja karyawan sebagai respon emosional utama pada 
pekerjaan (Ashford et. Al (1989). 
2. Pengaruh dari ketidakamanan kerja (job insecurity) 
Dari hasil beberapa studi yang dilakukan (Greenglass, Burke dan 
Fiksenbaum 2001), ditemukan adanya pengaruh ketidakamanan kerja (job 
insecurity) terhadap karyawan diantaranya : 
a. Meningkatkan ketidakpuasan dalam bekerja 
b. Meningkatnya gangguan fisik 
c. Meningkatnya gangguan psikologis 
d. Karyawan cenderung menarik diri dari lingkungan kerjanya 
e. Makin berkurangnya komitmen organisasional 
f. Peningkatan jumlah karyawan yang berpindah (employee turnover) 
Ketidakamanan kerja merupakan keadaan yang diakibatkan oleh adanya 
ancaman terhadap keberlansungan pekerjaan (safari, 2011). Indikator variable  
ketidakamanan kerja menurut De Cuyper et al.(2010) adalah sebagai berikut: 
a. Rasa tidak aman tentang masa depan pekerjaan  
 b. Keyakinan karyawan bisa mempertahan pekerjaan  
c. Kemungkinan akan segara kehilangan pekerjaan  
d. Kekhawatir kehilangan pekerjaan 
 
3. Indikator-indikator Ketidakamanan kerja  
a. Arti pekerjaan itu bagi individu  
b. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek         
pekerjaan 
c. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi dan mempengaruhi             
keseluruhan kerja individu 
d. Ketidakberdayaan yang dirasakan individu 
e. Tingkat ancaman terhadap pekerjaan pada tahun berikutnya 
Adapun Indikator variable ketidakamanan kerja menurut De Cuyper et al.  
C. Kompensasi 
1. Pengertian Kompensasi 
Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pemberian kompensasi 
merupakan salah satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia  yang 
berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual sebagai 
pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian Rivai (2005). Tanpa adanya 
kompensasi, kebutuhan-keburuhan lanjutan tidak dapat berfungsi sesuai dengan 
kaidah Maslow bahwa kebutuhan yang yang lebih tinggi hanya dapat berfungsi 
jika kebutuhan yang lebih rendah telah terpenuhi. Sistem kompensasi tidak hanya 
 memuaskan kebutuhan fisik melainkan juga merupakan pengakuan dan rasa 
mencapai sesuatu. Berbagai jenis kebutuhan manusia akan dicerminkan dari 
berbagai keingianan para karyawan terhadap pekerjaannya, termasuk diantaranya 
keinginan untuk memperoleh upah yang layak (Ranupandojo dan Husnan, 1981). 
kompensasi yang baik adalah sistem kompensasi yang tanggap terhadap 
situasi dan sistem yang dapat memotivasi karyawan-karyawan. Sistem 
kompensasi hendaknya memuaskan kebutuhan karyawan Simamora (2004). 
Memastikan perlakuan adil terhadap mereka dalam hal kompensasi telah mampu 
menciptakan kondisi seperti di atas maka karyawan akan dengan senang hati 
memenuhi permintaan pihak manajemen untuk bekerja secara optimal. Gomes 
(2001), mengemukakan bahwa nilai hak-hak perorangan mempengaruhi imbalan 
karena setiap orang ingin digaji berdasarkan “a fair day’s pay for a fair day’s 
work” Jadi, standar keadilan per orang berbeda maka diperlukan beberapa metode 
untuk menyamakan kontribusi dari para karyawan menurut karakteristiknya. 
 Menurut Rabindra dan Medonca (1998) kepuasan kompensasi adalah 
tingkat kepuasan terhadap semua bentuk return baik finansial maupun non 
finansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke perusahaan. 
Menurut Michael dan Harold (1991) menyatakan bahwa kepuasan kompensasi 
adalah kepuasan karyawan terhadap kompensasi yang diterima dari perusahaan 
sebagai balas jasa atas kerja mereka. Sedangkan menurut Mobley (1981) 
mendefinisikan kepuasan kompensasi sebagai keadaan dimana harapan akan 
kompensasi sesuai dengan kenyataan kompensasi yang diterima karyawan. 
 Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kompensasi adalah 
tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan terhadap kompensasi yang 
diberikan perusahaan baik dalam bentuk finansial maupun non finansial sebagai 
balas jasa perusahaan. 
Berdasarkan definisi tersebut dapat diketahui bahwa imbalan atau balas 
jasa yang diterima karyawan terbagi atas dua macam imbalan yaitu imbalan yang 
bersifat finansial, seperti gaji, bonus, premi, asuransi dan lain-lain yang sejenis 
yang dibayar oleh organisasi dan imbalan yang bersifat non finansial. Yaitu 
berupa penyelenggaraan program-program pelayanan, program rekreasi, cafetaria, 
tempat ibadat, poliklinik dan sebagainya Umar (1998). 
kepuasan kompensasi terdiri dari beberapa unsur, unsur yang paling jelas 
adalah jumlah gaji yang diterima seseorang. Pada umumnya motivasi orang 
bekerja adalah untuk memperoleh kepuasan kompensasi dalam bentuk uang 
Harnanik (2005). 
Adapun  komponen  dari  sistem  pengendalian  manajemen adalah sistem 
penghargaan (reward sistem), struktur organisasi dan jaringan informasi (Anthony 
dan Govendarajan, 2001). Sebagai komponen sturktur, sistem penghargaan, dapat 
berupa kompensasi insentif yaitu suatu mekanisme yang dapat mendorong dan 
memotivasi karyawan agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan perusahaan. 
Menurut Rivai (2005), setiap individu dipengaruhi oleh insentif positif dan 
insentif negatif. Insentif positif merupakan akibat dari ditingkatkanya kepuasan 
akan kebutuhan pribadi. Akibat dari insentif positif adalah timbul adanya 
 kepuasan karyawan. Adanya produktivitas karyawan, adnya rasa nyaman bekerja 
pada diri karyawan. Sedangkan insentif negatif merupakan akibat dari 
diturunkanya kepuasan pribadi. Adapun akibatnya adalah tidak adanya rasa puas 
pada diri karyawan, produktivitas karyawan yang tidak maksimum serta adanya 
rasa tidak nyaman dalam bekerja. 
Kompensasi merupakan bentuk return baik finansial maupun non finansial 
yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke perusahaan. 
Kompensasi dapat berupa finansial maupun non finansial (Anthony dan 
Govendarajan, 2001). Kompensasi finansial berbentuk gaji, upah, bonus, komisi, 
asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tunjangan, libur atau cuti tetapi tetap 
dibayar. Sedangkan dalam bentuk non finansial adalah tugas menarik, tantangan 
tugas, tanggung jawab tugas peluang, pengakuan, lingkungan pekerjaan yang 
menarik (Anthony dan Govendarajan, 2001). 
Menurut Simamora (2004), secara umum kompensasi dapat dibagi 
menjadi dua golongan besar yaitu imbalan – imbalan intrinsi k (intrinsic reward) 
dan imbalan – imbalan ekstrinsik ( exstrinsic reward). Berikut ini akan dijelaskan 
satu persatu pengertian dua golongan tersebut: 
a. Kompensasi intrinsik 
 
Imbalan-imbalan intrinsik (intrinsic reward) adalah imbalan-imbalan yang 
dinilai di dalam dan dari mereka sendiri. Imbalan intrinsik melekat/inheren pada 
aktivitas itu sendiri, dan pemberiannya tidak tergantung pada kehadiran atau 
tindakan-tindakan dari orang lain atau hal-hal lainnya. Tipe-tipe imbalan intrinsik 
 paling lazim yang revelan terhadap perilaku organisasi adalah jenis-jenis perasaan 
yang berbeda yang dialami oleh orang-orang sebagai akibat mereka pada 
pekerjaan. 
b. Kompensasi Ekstrinsik 
 
Uang barangkali merupakan imbalan ekstrinsik yang paling sering 
didalam organisasi, dan diberikan dalam berbagai bentuk dan pada berbagai basis, 
gaji, bonus, kenaikan merit, dan rencana-rencana pembagian keuntungan adalah 
indikasi dari beberapa cara dimana uang digunakan sebagai imbalan-imbalan 
ekstrinsik didalam organisasi. Program kompensasi sangat penting untuk 
mendapatakan perhatian yang sungguh-sungguh karena kompensasi dapat 
meningkatkan maupun menumbuhkan prestasi kerja, kepuasan kerja maupun 
memotivasi karyawan ( Simamora, 2004). 
Jika kita menanyakan motivasi orang bekerja, sebagian besar mungkin 
akan menjawab sama yaitu untuk mendapatkan uang. Uang adalah salah satu alat 
pemotivasi terkuat. Menurut teori “pengharapan dari motivasi” dinyatakan bahwa 
seseorang dapat bermotivasi tinggi, bila ia memiliki semangat berusaha dan 
kinerja tinggi, disamping itu juga disertai keinginan besar untuk mencapai 
penghargaan akhir dan keinginan itu harus lebih kuat daripada faktor-faktor 
negatif. Ada tiga syarat yang harus dipenuhi agar uang dapat memotivasi kinerja 
lebih besar (Bushardt, Toso and Scnake,1998). 
Gaji sebagai salah satu bentuk kepuasan kompensasi memiliki beberapa 
pengertian seperti yang dikemukakan oleh Rivai (2005) adalah balas jasa dalam 
 bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai 
seorang karyawan yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat gaji 
adalah : 
1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja 
 
Hukum ekonomi tentang penawaran dan permintaan berlaku juga dalam 
hal tenaga kerja. Untuk pekerjaan yang membutuhkan ketrampilan tinggi dan 
jumlah tenaga kerjanya langka maka tingkat gaji cenderung tinggi, sedangkan 
untuk pekerjaan yang mempunyai penawaran melimpah, gaji akan cenderung 
turun. 
2. Kemampuan untuk membayar 
 
Bagi perusahaan, gaji merupakan salah satu komponen biaya produksi. 
Tingginya gaji berarti akan meningkatkan biaya produksi dan akhirnya akan 
mengurangi keuntungan. Kalau kenaikan biaya produksi sampai mengakibatkan 
kerugian bagi perusahaan, maka jelas perusahaan tidak mampu memenuhi 
fasilitas karyawannya. 
3. Produktivitas 
Gaji sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi karyawan dan prestasi 
ini biasanya dinyatakan sebagai produktivitas. Semakin tinggi prestasi karyawan 
seharusnya akan semakin besar pula gaji yang akan diterima. 
4. Biaya hidup 
 
 Pemerintah Indonesia menggunakan standar biaya hidup minimum untuk 




Pemerintah melalui peraturan-peraturan yang dikeluarkan juga            
mempengaruhi tinggi rendahnya gaji.  
Kesimpulan yang dapat diambil dari uraian diatas adalah bahwa 
kompensasi diartikan sebagai sejumlah imbalan atau balas jasa yang diperoleh 
karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan tersebut atas apa yang telah 
dikerjakannya, imbalan tersebut dapat berupa imbalan finansial maupun imbalan 
non finansial sesuai dengan kebijakan perusahaan. Imbalan yang diberikan kepada 
karyawan hendaknya sesuai dengan kebutuhan hidup si karyawan dan adil, agar 
karyawan tersebut loyal dan betah bekerja dan tidak pernah berfikir untuk mencari 
pekerjaan lain, dan berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerjanya agar 
memperoleh kompensasi yang lebih tinggi.  
Allah telah menegaskan tentang imbalan ini dalam Qur’an  An-Nahl ayat 97: 
 
                                
              
Terjemahnya:  
 “Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami 
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami 
beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang 
telah mereka kerjakan. QS.An-Nahl/97.”    
 
Ayat diatas menjelaskan bahwa tidak ada perbedaan gender dalam       
menerima upah, balasan dari Allah. Ayat ini menegaskan bahwa tidak              
diskriminasi upah dalam islam, jika mereka mengerjakan pekerjaan yang sama. 
Hal yang menarik dari ayat ini, adalah balasan Allah langsung di dunia             
(kehidupan yang baik/rezeki yang halal) dan balasan di akherat (dalam bentuk 
pahala). 
2. Idikator-indikator Kompensasi 
Indikator kompensasi menurut Simamora (2004), adalah 
a. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan 
Karyawan menginginkan system gaji dan kebijakan promosi 
yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak meragukan, dan segaris 
dengan pengharapan mereka. 
b. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan  
Karyawan melakukan pekerjaan yang diberikan oleh             
perusahaan tentu dengan pengorbanan, oleh karena itu perusahaan   
perlu memberikan  insentif yang sesuai dengan pengorbanan karyawan         
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
c. Tunjangan yang sesuai dengan harapan  
 Karyawan tentu mengharapkan tunjangan yang diberikan oleh          
perusahaan sesuai dengan harapan. Maka perusahaan perlu            
memeberikan tunjangan yang sesuai kepada karyawan. 
d. Fasilitas yang memadai  
Perusahaan tentu harus memiliki fasilitas yang memadai bagi           
karyawan untuk mengerjakan pekerjaan.  
D. Kinerja Karyawan  
1. Pengertian Kinerja  
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan 
kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil. 
Sedangkan menurut bernadin (1991), mendefinisikan kinerja sebagai hasil 
prestasi kerja yang telah dicapai seorang karyawan sesuai dengan fungsi tugasnya. 
Kinerja karyawan mengacu pada prestasi seseorang yang diukur berdasarkan 
standar atau kriteria yang ditetapkan perusahaan. 
Menurut Mangkunegara (2004), kinerja merupakan hasil kerja baik secara 
kualitas maupun kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kesediaan dan ketrampilan 
seorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang 
jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaiamana mengerjakannya. Dessler 
(1997), memberikan pengertian tentang kinerja yaitu merupakan perbandingan 
antara hasil kerja yang secara nyata dengan standar kerja yang ditetapkan dan 
kinerja itu sendiri lebih memfokuskan pada hasil kerjanya, sedangkan menurut 
 Mathis dan Jackson (2001), kinerja pada dasarnya apa yang dikerjakan dan yang 
tidak dikerjakan oleh karyawan. Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa 
banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi. 
Dari pengertian-pengertian di atas, maka dapat diartikan sebagai catatan 
dari suatu pekerjaan atau tugas yang telah dicapai seseorang melalui 
pengevaluasian atau penilaian kinerja karyawan yang dilakukan oleh organisasi 
selama periode tertentu. 
Mathis dan Jackson (2001), lebih lanjut memberikan standar kinerja 
seseorang yang dilihat kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, 
kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif. Standar kinerja tersebut 
ditetapkan berdasarkan kriteria pekerjaan yaitu menjelaskan apa-apa saja yang 
sudah diberikan organisasi untuk dikerjakan oleh karyawannya, oleh karena itu 
kinerja individual dalam kriteria pekerjaan haruslah diukur, dibandingkan dengan 
standar yang ada dan hasilnya harus dikomunikasikan kepada seluruh karyawan. 
Ivancevich (2001), kinerja karyawan setiap periodik perlu dilakukan 
penilaian, hal ini karena kinerja karyawan tersebut nantinya dapat digunakan 
sebagai analisis untuk kebutuhan dilaksanakannya pelatihan. 
Penilaian kinerja mempunyai dua kegunaan utama. Penilaian pertama 
adalah mengukur kinerja untuk tujuan memberikan penghargaan. Kegunaan yang 
diungkapkan oleh Dessler (1997), bahwa tiga tujuan dari penilaian kinerja yaitu 
memberikan informasi tentang dapat dilakukannya promosi atau penetapan gaji, 
meninjau perilaku yang berhubungan dengan kerja bawahan dan untk 
 perencanaan dan pengembangan karir karyawan karena penilaian memberikan 
suatu peluang yang baik untuk meninjau rencana karir seseorang yang dilihat dari 
kekuatan dan kelemahan yang diperlihatkan. 
Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi 
dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of performance”. Biasanya 
orang yang level of performance tinggi disebut orang yang produktif, dan         
sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai standart dikatakan sebagai tidak 
produktif atau ber performance rendah. QS. Al-Ahqaaf/19 
                             
Terjemahnya:  
“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.”  
Dari ayat tersebut Allah pasti akan membalas setiap amal perbuatan   
manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika seseorang 
melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik pula 
bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya 
dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya. Kita dapat mengambil 
pelajaran dari ayat di atas bahwa setiap manusia yang bekerja akan mendapatkan 
balasan yang sesuai dengan apa yang di kerjakannya. Seperti Allah SWT akan 
menaikkan derajat bagi mereka yang bekerja. 
 2. Indikator-indikator Kinerja  
Menurut Fuad Mas’ud (2004), menyatakan ada lima dimensi yang 
digunakan untuk mengukur kinerja karyawan secara individu, antara lain sebagai 
berikut : 
1. Kualitas 
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna dalam 
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas ataupun 
memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas Kuantitas Jumlah yang 
dihasilkan dinyatakan dalam istilah sejumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 
diselesaikan. 
2. Kuantitas 
Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah sejumlah unit, jumlah 
siklus aktivitas yang diselesaikan. 
3. Ketepatan Waktu 
Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan 
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 
yang tersedia untuk aktivitas yang lain. 
4. Efektivitas 
Tingkat pengguna sumber daya organisasi dengan maksud menaikkan 
keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam pengguna sumber 
daya. 






Tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan perusahaan 
dan tanggung jawab kerja dengan perusahaan. 
E. Kerangka Fikir 
Untuk lebih memperjelas arah dari penelitian yang menunjukkan bahwa 
adanya hubungan antara ketidakamanan kerja dan kompensasi yang 
mempengaruhi kinerja karyawan maka dalam penelitian ini dapat diambil suatu 





   
 




       
 
 





 BAB III 
   METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jenis        
penelitian kuantitatif adalah penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, 
yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan 
data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 
dengan tujuan untuk mengujii hipotesis yang telah ditetapkan. 
2. Lokasi Penelitian 
 
Lokasi penelitian di Suzuki MegaPutrah Sejahterah Pettarani Kota       
Makassar. Waktu yang dibutuhkan selama melakukan penelitian kurang lebih   
selama dua bulan. 
B. Pendekatan Penelitian 
 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian   
Asosiatif/hubungan. Pendekatan penelitian asosiatif merupakan pendekatan      
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 
lebih. Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh ketidakamanan 
kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
C. Populasi dan Sampel 
a. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang 
 mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh       
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. Populasi   
dalam penelitian ini adalah karyawan yang terdapat di Suzuki Megaputra 
pettarani kota Makassar yang berjumlah 81 orang.  
b. sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh         
populasi (Sugiyono,2015:149). Adapun teknik sampling yang akan        
digunakan dalam penelitian ini adalah non probability sampling, yaitu 
sampling jenuh adalah teknik penetuan sampel bila semua anggota        
populasi digunakan sebagai sampel. Responden yang dipilih oleh penulis 
dalam penelitian ini adalah semua karyawan Suzuki Megahputra Sejahtera 
Pettarani Kota Makassar. 
D. Jenis Data 
Jenis dan sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu: 
1. Data Primer 
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari reponden. 
Sumber data primer diperoleh dengan cara membagikan kuesioner (angket       
penelitian) kepada obyek yang akan diteliti dalam hal ini karyawan Suzuki       
Megaputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar. 
2. Data Sekunder  
Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung atau       
melalui media perantara. Misalnya data yang diperoleh dari arsip bagian         
pengelolaan sumber daya manusia dan bagian pengembangan Suzuki Megaputra 
 Sejahterah Kota Makassar. Selain itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu,   
literatur, dan jurnal yang berhubungan dengan permasalahan penelitian ini. 
E. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data sebagai bahan acuan dalam penelitian ini            
digunakan dua metode yaitu: 
1. Tehnik kuesioner, merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk dijawab. Peneliti akan menguraikan jawaban responden yang       
dikelompokkan dalam kategori dengan skala likert sebagai berikut: 
SS (Sangat Setuju)               : 5 
S (Setuju) : 4 
N (Netral) : 3 
TS (Tidak Setuju)                : 2 
STS (Sangat Tidak Setuju) : 1 
 
2. Tehnik interview/wawancara, adalah sebuah dialog yang dilakukan oleh 
pewawancara (interviewer) untuk memperoleh informasi dari               
terwawancara. Interviu digunakan oleh peneliti untuk menilai keadaan   
seseorang. Mengajukan pertanyaan langsung kepada responden yaitu     
karyawan  Suzuki Megaputra Sejahterah Pettarani Kota Makassar untuk 
memperoleh informasi (data) yang dibutuhkan. 
F. Instrumen Penelitian  
Dalam penelitian ini, instrument yang digunakan adalah wawancara dan 
kuesioner. Wawancara yaitu memberikan pertanyaan langsug kepada karyawan 
 Suzuki megaputra sejahterah pettarani kota makassar untuk memperoleh jawaban 
yang relevan dalam penelitian ini. Kuesioner yaitu pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk dijawab. Angket yang diberikan dalam penelitian ini merupakan angket 
langsung dan tertutup yang diberikan langsung, artinya angket tersebut diberikan 
langsung kepada responden dan responden dapat memilih salah satu alternatif   
jawaban yang tersedia. 
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian 
diberi skor dengan mengacu pada skala likert. Dengan menggunakan skala likert 
ini, peneliti dapat mengetahui bagaimana respon yang diberikan masing-masing 
responden. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert yang dibuat 
dala bentuk silang, dimana responden tinggal memberikan tanda (X) pada kolom 
alternative jawaban yang diinginkan. Kemudian setiapa jawaban yang diperoleh 
masing-masing akan diberi skor : 
SS (Sangat Setuju)               : 5 
S (Setuju) : 4 
N (Netral) : 3 
TS (Tidak Setuju)                : 2 








Instrument yang digunakan untuk mengukur variabel 
ketidakamanan kerja dan kompensasi terhadap kinerja 
karyawan Suzuki megaputra sejahterah pettarani kota 










1 Kinerja karyawan (Y) 
 
Kinerja merupakan 











kinerja sebagai hasil 
prestasi kerja yang 




a. Kualitas (quality) 
b.Kuantitas (quantity) 
c. Ketepatan waktu (timeliness) 
d.Kemandirian (need for 
supervision) 
e. Komitmen kerja (interpersonal 
impact) (Bernardin dan Russel) 
Skala likert 




Rosenblatt (1989 dalam 
Nur Wening, 2005), 
mendefinisikan 
ketidakamanan kerja (job 
a. Arti pekerjaan itu bagi individu  
b. Tingkat ancaman yang 
dirasakan karyawan mengenai 
aspek-aspek pekerjaan 
c. Tingkat ancaman yang 








diinginkan dalam kondisi 
kerja yang terancam. 
 
d. Ketidakberdayaan yang 
dirasakan individu 
e. Tingkat ancaman terhadap 
pekerjaan pada tahun 
berikutnya 
 
3 Kompensasi (X2) 
 
Kompensasi merupakan 
sesuatu yang diterima 
karyawan sebagai 
pengganti kontribusi jasa 
mereka pada perusahaan. 
Pemberian kompensasi 




semua jenis pemberian 
penghargaan individual 




a. Gaji yang adil sesuai dengan 
pekerjaan 
b. Insentif sesuai dengan 
pengorbanan  
c. Tunjangan sesuai dengan 
harapan 




G. Teknik Analisis Data 
Pengolahan data merupakan suatu proses penyederhanaan data kedalam 
bentuk yang lebih mudah untuk dibaca. Dengan menggunakan metode kuantitatif, 
diharapka akan didapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang respon yang  
diberikan responden, mengenai ada atau tidaknya hubungan ketidakamanan kerja, 
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Sehingga data yang diperoleh dalam 
bentuk angka dapat diolah menggunakan metode statistik. 
Adapun tehnik digunakan dalam penelitian ini yaitu: 
1. Uji Validitas dan Realibilitas 
 a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan adakah pengaruh ketidakamanan 
kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan. Uji signifikan dilakukan 
dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel, jika r hitung > r 
tabel dan bernilai positif. Maka variabel tersebut valid sedangkan jika r 
hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid. 
b. Uji Realibilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS memberikan 
fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha 
(α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
(α) 0,70. 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum analisis 
regresi linier. Ghozali mengemukakan ada beberapa penyimpangan asumsi klasik 
yang cepat terjadi dalam penggunaan model regresi, yaitu, Uji normalitas, Uji 
multikolinearitas, Uji Autokorelasi dan Uji heterokedastisitas. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
 variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi 
yang baik akan memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik 
pada sumbu diagonal dari grafik distribusi normal. Untuk mendeteksi 
normalitas dapat menggunakan analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. 
Normal atau tidaknya data dapat dilihat dengan dasar pengambilan keputusan 
sebagai berikut: 
1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-     
Smirnov (K-S), yaitu untuk mengetahui signifikansi data terdistribusi normal. 
Uji K-S dilakukan dengan membuat hipoteis sebagai berikut: 
1. Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau 
data distribusi normal. 
2. Jika nilai ssignifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak 
berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas 
 saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal 
adalah variabel bebas yang nilai korelasinya antar sesama variabel bebas lain 
sama dengan nol.  
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolinearitas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
Variance inflation factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan 
nilai VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara 
variabel bebasnya. 
c. Uji Autokorelasi 
 
 Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
linear ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan 
kesalahan penganggu pada periode t-1 (Sebelumnya). Model regresi yang baik 
adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Dalam penelitian ini cara yang 
digunakan untuk menguji ada atau tidaknya korelasi antar variabel adalah Uji 
Durbin- Watson (DW test) yang dimana hipotesis yang akan di uji adalah : 
H0 : tidak ada autokorelasi ( r = 0 )  
HA : ada autokorelasi (r≠0) 
Berikut adalah tabel pengambilan keputusan ada atau tidaknya               
autokorelasi                           










Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke      
pengamatan lain. Jika variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan 
lain berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk           
mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik 
plot antar prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan residualnya         
(SRESID).  Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola titik pada grafik scatterplot antar SRESID dan 
ZPRED, dimana sumbu Y adalah yang telah diprediksi dan sumbu X adalah 
residual yang telah di-standarized. Dasar analisisnya adalah: 
1. Jika titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur seperti 
gelombang, melebar, kemudian menyempit, maka terjadi                         
heteroskedastisitas 
2. Jika titik-titik ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
Tidak ada autokorelasi 
positif Tidak ada 
autokorelasi positif Tidak 
ada autokorelasi negatif 
Tidak ada autokorelasi 
negative Tidak ada 
autokorelasi 
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 bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai 
variabel independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan 
dengan melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara variabel dependen (Y) 
dan variabel independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui 
kuatnya hubungan antara beberapa variabel bebas secara serentak terhadap 
variabel terkait dan dinyatakan dengan rumus. 
Sugiyono merumuskan analisis regresi linier berganda sebagai berikut: 
Y = a + β1X1 + β2X2 
 
Keterangan: 
Y = Kinerja karyawan 
a = Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah Y pada saat 
variabel independenya adalah 0 (X1X2=0). 
β1 = Koefisien regresi berganda variabel independen X1 terhadap variabel Y, 
bila variabel X2  dianggap konstan 
β2 = Koefisien regresi berganda variabel independen X2 terhadap variabel Y, 
bila variabel X1 dianggap  konstan 
X1 = Ketidakamanan Kerja yang merupakan variabel independen ke-1 
 X2 = Kompensasi yang merupakan variabel independen ke-2 
4. Uji Hipotesis 
  
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai 
dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai 
koefisien korelasi (R), koefisien determinasi (R2), nilai statistik F dan nilai        
statistik t. Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), sebaliknya 
disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho 
diterima. 
1. Uji F (Uji Simultan) 
 
Koefisien korelasi itu dapat digeneralisasikan atau tidak, maka harus diuji 
signifikansinya dengan rumus 
   
  
 ⁄
      






R = koefisien korelasi ganda 
 
K = jumlah variabel independen  
N = jumlah anggota sampel 
Harga Fh selanjutnya dikonsultasikan dengan F table (Ft), dengan dk 
pembilang= k dan dk penyebut= (n-k-l) dan taraf kesalahan yang ditetapkan 5%. 
Dalam hal ini berlaku ketentuan bila Fh lebih besar dari Ft, maka koefisien 
korelasi ganda yang diuji adalah signifikn, yaitu dapat diberlakukan untuk 
seluruh populasi. 
 Untuk menguji signifikan koefisien korelasi dapat digunakan rumus 
t 
  √   




Rp = korelasi parsial yang ditemukan  
n = jumlah sampel 
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t table 
Harga t hitung selanjutnya dibandingkan dengan harga t table dengan taraf 
kesalahan 5% (uji dua pihak) atau 1%. Ketentuan pengujian: bila t hitung lebih 
besar dari t table, maka koefisien korelasi parsial yang ditemukan signifikan 
(nyata) atau dapat digeneralisasikan. 
2. Uji Parsial (Uji t) 
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan 
nol, uji tambahan diperlukan yaitu dengan menggunakan uji t. Uji statistik t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 
individual dalam menerangkan variasi variable dependen . Hipotesis nol (Ho) 
yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol ,atau : 
Ho : bi = 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang       
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter 
suatu variabel tidak sama dengan nol ,atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
dependen. 
 Cara melakukan uji adalah sebagai berikut : 
1. Quick lock : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan 
derajat kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat 
ditolak bilai nilai t lebih besar dari 2 ( dalam nilai absolut). Dengan kata lain 
kita menerima hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. 
2. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita 
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. 
3. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable 
indenpenden secara bersama-sama dengan variable denpenden semakin kuat. 
Berikut adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi. 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
 4. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan satu variabel independen, maka R2 pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut ber-pengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
tidak. Karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai        
adjusted R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti 
R2, nilai adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variabel independen 
ditambahkan kedalam model. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 
adjusted R2 agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan 






 BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
A. Sejarah singkat Suzuki  
Suzuki Motor Corporation adalah perusahaan Jepang yang memproduksi 
kendaraan seperti mobil dan sepeda motor.Mereka memiliki tempat produksi yang 
terletak di lebih dari 22 negara termasuk Negara Indonesia.Suzuki sendiri berdiri 
pada tahun 1909 di Hamamatsu Jepang dan berhasil meluncurkan produk 
pertamanya yaitu mesin tenun. Di tahun 1952, Suzuki kemudian memperluas 
jaringan dibidang otomotif dan mulai memproduksi sepeda motor Powerfree 36 
Cc dantahun 1955 memproduksi mobil Suzuli.hgt. 
Selama 1950-an, Suzuki mulai merekayasa berbagai model pada produk 
sepeda motor dan mobil. Keberhasilan ini membuat Suzuki Motor Corporation 
menjadi produsen pertama mobil ringan di Jepang. Tahun 1980-an, Suzuki 
memasuki pasar Amerika dengan menampilkan model Sport Utility Vehicles 
(SUV) dan mendapatrespon yang baik dari Captivated American Konsumen. 
Hariini, Suzuki adalah perusahaan multinasional yang terus mempeloporitekno 
Plogiotomotif. Kendaraan Line-Up mereka saat ini terdiri dari: Grand Vitara, 
Baleno, SX4, Forenzadan Reno. Berbagai model konseptual adalah untuk 
melayani berbagai kebutuhan dan keinginan pemilik mobil di Amerika. 
B. Sejarah singkat Perusahaan 
 Perusahaan Megah Putra Sejahtera merupakan suatu perusahaan yang 
berbentuk badan hukum Perseroan Terbatas atau yang disingkat PT. Perusahaan 
ini berkantor pusat di jalan Gunung Latimojong No. 96 yang bergerak di bidang 
otomotif, yaitu main dealer atas kendaraan roda empat bermerek Suzuki untuk 
wilayah Selawesi dan Tengggara. 
Pada awalnya berdirinya di tahun 1971, perusahaan ini bernama UD 
Megah Motor dengan kegiatan usaha saat itu hanya melayani jasa perbaikan 
kendaraan atau perbengkelan. Pada perkembangan atas inisiatif pemilik 
perusahaan ini berkembang menjadi usaha jual beli motor bekas. Dari pengalaman 
menangani usaha jual beli mobil dan jasa perbengkelean inilah maka pada tahun 
1976 UD Megah Motor resmi diangkat oleh PT. Indomobil Niaga Internasional 
atas agen tunggal pemegang merek Suzuki di Indonesia sebagai main dealer 
kendaraan roda empat merek Suzuki untuk wilayah Sulawesi dan Tenggara. 
Lebih lanjut tentang pengalaman pasang surut kegiatan usaha yang dilalui 
UD Megah Motor pada tahun 1988, UD Megah Motor berubah bentuk badan 
hukum menjadi CV. Megah Motor dan akhirnya pada tahun 1990 dengan akte 
notaris Siske Lomowa, SH, resmilah CV. Megah Motor menjadi PT. Megah Putra 
Sejahtera dan hingga kini seiring dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan 
teknologi, maka PT. Megah Putra Sejahtera semakin mengembangkan tingkat 
penjualan mobil dengan melakukan berbagai jenis atau tipe mobil Suzuki dengan 
maksud memenuhi kehidupan pasarbaikitupadapasar mini bus  dan pada pasar 
 perkembangan pula PT. Megah Putra Sejahtera memiliki perwakilan di Jakarta 
dan membawahi beberapa dealer yang tersebar di wilayah Sulawesi Selatan dan 
Tenggara yaitu Makassar, Maros, Gowa, Pare-Pare, Sengkang, Palopo, 
Bone,Mamuju, Bulukumba, dan Kendari.  
C. Visi dan Misi  
1. Visi  
Menjadi salah satu pelaku bisnis dalam bidang kendaraan roda empat yang 
profesioanal, berkualitas dan menjadi salah satu calon pemimpin pasar 
2. Misi  
Meningkatkan kualitas para pemasar dengan berbasiskan meningkatkan 
mutu pelayanan hingga dapat tercipta pelayanan yang prima. 
Meningkatkan dan Memberikan kepuasaan pelanggan dan mengasilkan 
keuntungan yang optimal bagi pemilik perusahaan. 
D. Struktur PT Megahputra Sejahtera 
Secara umum dapat dikemukakan bahwa struktur organisasi adalah suatu 
sistem hirarki dari satuan administrasi dan operasional dari perusahaan. Dalam hal 
ini struktur organisasi suatu perusahaan dapat memberikan suatu gambaran yang 
singkat mengenai seluruh kegiatan perusahaan baik mengenai tugas masing-
masing karyawannya, wewenang dan tangggung jawab dari personilnya. Sehingga 
struktur organisasi yang baik akan mendukung kelancaran  kegiatan-kegiatan dan 
juga akan mendukung tercapainya perusahaan yang baik serta meningkatkan 




 Dengan tersusunnya struktur organisasi secara baik serta jelasnya 
pembagian tugas dan tanggung jawab maka dapat dihindari pelaksanaan tugas 
yang tumpang tindih. Agar tidak terjadi kesalahpahaman antara karyawan yang 
satu dengan yang lainnya. Hingga bias menciptakan suasana kerja yang nyaman. 
Maupun ketidakjelasan wewenang maupun tanggung jawab dari para pelaksana 
organisasi dan para pemimpin-pemimpin disegala bidang baik itu bagian service, 
spare part,dan bagian penjualan. Sehingga mencapai tugas perusahaan dan tujuan 
perusahaan dapat dicapai dengan lebih terarah dan terkendali dengan baik. Oleh 
karena itu, PT. Megah Putra Sejahtera menyusun suatu struktur organisasi dengan 


























































































































































 E. Karakteristik Responden 
Adapun beberapa karakteristik responden yang terdapat dalan penelitian 
ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil dari kuesioner yang telah peneliti sebar dengan jumlah 
responden sebanyak 81 orang. sebanyak 52 orang responden laki-laki atau dengan 
persentase sebanyak 64,2% dan sebanyak 29 orang responden perempuan dengan 
persentase sebanyak 35,8%. Hal ini menunjukkan bahwa responden didominasi 
oleh karyawan laki-laki. Data tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Karyawan Persentase 
Laki-laki 52 64,2% 
Perempuan 29 35,8% 
Total 81 100% 
 
2. Umur 
Berdasarkan Interval usia yang telah ditentukan sebelumnya, ternyata dari 
81 kuesioner yang telah disebar, terdapat 5 orang yang berada pada interval < 20 
tahun atau dengan persentase sebesar 6,2%, 58 orang responden yang berada pada 
interval 20-30 tahun atau dengan persentase sebesar 71,6% dan 18 orang 
responden dengan berada pada interval > 30 tahun dengan persentase 22,2%. Hal 
ini menunjukkan bahwa pegawai yang mengisi kuesioner didominasi oleh orang 




 Tabel 4.2 
Karakteristik Reponden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Karyawan Persentase 
< 20 5 6,2% 
20-30 58 71,6% 
> 30 18 22,2% 
Total 81 100% 
 
3. Tingkat Pendidikan  
Berdasarkan data dari responden yang telah dikumpulkan, dapat diketahui 
bahwa terdapat 32 orang responden atau sebesar 39,5% yang merupakan lulusan 
SMA/SMK dan sebanyak 49 orang responden atau sebesar 60,5 % yang 
merupakan lulusan Diploma atau sarjana (S1). Hal ini menunjukkan bahwa 
tingkat pendidikan pada kuesioner yang disebar didominasi oleh karyawan 
tamatan Diploma/S1. Data tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Pendidikan Terakhir Jumlah Karyawan Persentase 
SMA/SMK 32 39,5% 
Diploma / S1 49 60,5% 
Total 81 100% 
 
 
4. Lama Kerja  
Berdasarkan data dari responden yang telah dikumpulkan, dapat diketahui 
bahwa terdapat 24 orang responden atau sebesar 29,6% yang telah bekerja kurang 
dari satu tahun,44 orang responden atau sebesar 54,3% yang bekerja selama 1-2 
tahundan sebanyak 13 orang responden atau sebesar 16,1 % yang telah bekerja 5-
10 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa lama bekerja karyawan yang mengisi 
 kuesioner didominasi oleh karyawan yang telah bekerja selama 1-2 tahun. Data 
tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja 
Lama Kerja Jumlah Karyawan Persentase 
1 tahun 24 29,6% 
1 - 2 tahun 44 54,3% 
5 - 10 tahun  13 16,1% 
Total 81 100% 
 
F. Hasil Penelitian  
1. Uji Validitas dan Reabilitas 
Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah 
instrumen penelitian atau kuesioner layak atau tidak dalam penelitian dan apakah 
kuesioner realibel atau tidak dalam penelitian. Uji ini sangat penting dalam 
penelitian kuesioner karena apabila terbukti tidak valid dan tidak realibel, maka 
kuesioner tidak dapat digunakan, dan sebaginya di gantikan atau dihapuskan 
dengan kuesioner yang baru. 
a. Uji Validitas  
Suatu Kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan dalam kuesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Taraf 
signifikan suatu uji validitas adalah 0,05. Hasil r hitung yang dapat dilihat pada 
tabel r adalah 0,222 dengan menggunakan rumus df = n-2 dan tingkat signifikan 
yaitu sebanyak 5%. Data dapat dikatakan valid jika r hitung > r tabel, seperti hasil 




 Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 
Ketidakamanan kerja 
X11 0,706 0,222 Valid 
X12 0,761 0,222 Valid 
X13 0,753 0,222 Valid 
X14 0,741 0,222 Valid 
X15 0,660 0,222 Valid 
Kompensasi 
X21 0,700 0,222 Valid 
X22 0,840 0,222 Valid 
X23 0,774 0,222 Valid 
X24 0,695 0,222 Valid 
Kinerja karyawan 
Y1 0,776 0,222 Valid 
Y2 0,752 0,222 Valid 
Y3 0,642 0,222 Valid 
Y4 0,607 0,222 Valid 
Y5 0,657 0,222 Valid 
Berdasarkan hasil uji validitas tersebut maka dapat dilihat bahwa semua 
item pernyataan pada kuesioner memiliki nilai r hitung lebih besar dibandingkan 
dengan r tabel. Maka dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian tersebut 
layak digunakan dalam penelitian untuk memperoleh data. 
b. Uji Reabilitas  
Suatu kuesioner dapat dikatakan handal jika jawaban seseorang terhadap 
penyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu kewaktu.suatu kuesioner dapat 
dikatakan realibel apabila memiliki Crombach alpha > 0,70.
1
 Berikut ini 
merupakan hasil dari uji reabilitas yang dapat dilihat dibawah ini: 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Reabilitas 
Variabel Crombach Alpha Keterangan 
Ketidakamanan kerja 0,764 Realibel 
Kompensasi 0,842 Realibel 
Kinerja karyawan 0,762 Realibel 
                                                             
 
 2. Uji Analisis Statistik Deskriptif 
Uji statistik deskriptif digunakan untuk meilhat distribusi data dari 
variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. Berikut ini merupakan hasil 
dari analisis statistik deskrptif yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.7 








X1 79 16,00 25,00 21,2025 1,97016 
X2 79 10,00 20,00 15,3291 2,18222 
Y 79 15,00 25,00 20,2911 2,03905 
Valid N 
(listwise) 
79     
Sumber: Output SPSS 
Tabel tersebut menunjukkan hasil uji analisis statistik deskriptif pada 
masing-masing variabel penelitian. Hasil dari variabel X1 menunjukkan nilai 
minimum sebesar 16, nilai maksimum sebesar 25 dan nilai mean sebesar 21,202 
dengan standar deviasi sebesar 1,97. Variabel X2 menujukkan nilai minimum 
sebesar 10, maksimum sebesar 20 dan nilai mean sebesar 15,33 dengan standar 
deviasi sebesar 2,182. Adapun hasil dari variabel Y menujukkan nilai sebesar 15, 
maksimum sebesar 25 dan nilai mean sebesar 20,29 dengan standar deviasi 
sebesar 2,039. 
3. Uji Asumsi Klasik 
 a. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah uji yang dilakukan untuk menguji kenormalan suatu 
data. Model regresi yang baik adalah model regresi yang berdistribusi normal. 
Cara yang paling mudah untuk melihat kenormalan suatu data ialah meihat grafik 
histogramnya. Selain dari pada menggunakan grafik histogram, juga dapat 
menggunakan uji Normalitas Probability Plot. Prediksi ini digunakan dengan 
melihat titik-titik plot. Jika titik-titik atau data berada dekat dengan garis diagonal, 
maka data yang digunakan dapat dikatakan berdistribusi secara normal. Selain 
menggunakan grafik histogram dan Normalitas Probability Plot,  untuk lebih 
meyakinkan kenormalan data digunakan uji Kolmogorov Smirnov. Berikut ini 
merupakan hasil dari uji normalitas berdasarkan uji Histogram, uji Normalitas 




Sumber: Output SPSS 
  
  
Berdasarkan hasil dari grafik Histogram dapat dilihat bahwa data yang 





Uji normalitas dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dapat      
dilihat dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau 
data berdistribusi normal. 
2) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau 
tidak berdistribusi normal. 
Tabel 4.8 
Kolmogorov Smirnov 
















Kolmogorov-Smirnov Z ,416 
 Asymp. Sig. (2-tailed) ,995 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Output SPSS 
 
 Tabel 4.8 dijelaskan bahwa uji statistic Kormogorov-Smirnov menunjuk-
kan nilai asymp. Sig.(2-tailed) sebesar 0,995> 0,05 yang berarti data penelitian 
tersebut berdistribusi normal. 
Uji normalitas menggunakan analisis grafik normal P-P Plot. Dikatakan 
normal atau tidaknya, dapat dilihat dengan dasar pengambilan keputusan yaitu:
2
 
1) Jika data menyebar di sekitar area garis diagonal dan mengikuti arah garis 
histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti garis     
diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola distribusi      
normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Grafik 4.3 
Uji Normalitas Probability Plot 
                                                             
 
  
Sumber: Output SPSS 
Gambar 4.3 terlihat bahwa data penelitian berdistribusi secara normal yang  
dimana data menyebar disekitar daerah garis diagonal dan mengikuti arah garis 
histogramnya.Maka hal tersebut, dapat dikatakan memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolineritas. 
Uji multikolonieritas merupakan uji yang digunakan untuk melihat apakah 
terdapat korelasi antar variabel independen dalam penelitian. Model regresi yang 
baik merupakan model regresi yang tidak terdapat penyimpangan multikolineritas 
didalamnya. Untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel 
independen ialah dengan menggunakan perhitungan VIF (Variance Inflation 
Factor) dan Tolerance. Regresi akan dikatakan lolos uji multikolinerititas apabila 
nilai VIF ≤ 10 dan nilai Tolerance ≥ 0,10. Berikut ini merupakan hasil 
perhitungan VIF dan Tolerance yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
 Tabel 4.10 










X1 ,801 1,249 
X2 ,801 1,249 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
Tabel 4.10 menunjukkan bahwa uji multikolinearitas memiliki nilai tole-
rance di atas 0,10 yaitu sebesar 0,801  dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yaitu 
1,249, maka data penelitian tersebut dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas  
yaitu antara variabel ketidakamanan kerja dan kompensasi yang digunakan       
sebagai instrumen penelitian pada Suzuki Megaputra Sejahtera Pettarani Kota 
Makassar 
c. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi muncul dikarenakan observasi yang berurutan sepanjang 
waktu saling berkaitan satu sama lainnya. Untuk menguji autokorelasi pada suatu 
data, digunakanlah uji Durbin Watson (DW). Adapun ketentuan dari Durbin 
Wason adalah apabila nilai dari DW lebih besar dibandingkan dengan du dan (4-
du), maka hipotesis diterima yang menyatakan bahwa tidak terdapat autokorelasi 
pada penelitian. Hasil regresi dengan tingkat signifikan 0,05 (α=0,05) dengan 
 variabel independen (k=2) dan banyaknya data (n=81). Hasil perhitungan nilai 
Durbin Watson dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:  
Tabel 4.9 







R R Square Adjusted R 
Square 






 ,572 ,560 1,35214 1,971 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas, dapat dilihat bahwa nilai dari Durbin Watson 
ialah sebesar 1,971. Pada tabel DW untuk n=81 dan k=2, maka didapatkan nilai 
DW tabel ialah nilai du=1,685 dan nilai dl=1,580. Ketika dilihat hasil antara 
Durbin Watson dan DW tabel, maka hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat 
autokorelasi positif atau negatif pada penelitian. Berdasarkan keputusan tersebut 
maka variabel pada penelitian ini, dapat digunakan. 
d. Uji Heterokedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak terdapat 
heterokedastisitas didalamnya. Pada penelitian ini, untuk mengetahui apakah ada 
tidaknya gejala heterokedatisitas digunakan uji Scatterpolot dan Park yang dapat 




 Grafik 4.4 




















Sumber: Output SPSS 
 
 Berdasarkan grafik 4.4 scatterplot diatas, dapat dilihat bahwa data adata 
titik-titik pada penelitian berdistribusi secara acak diatas sumb X dan Y. Selain 
daripada uji Glesjer, digunakan juga uji Glesjer untuk melihat ada tidaknya gejala 
heterokedastisitas dalam penelitian dengan tingkat signifikan diatas 0,05. 
Berdasarkan hasil dari uji park, tidak terdapat gejala heterokedastisitas yang dapat 
dibuktikan pada tabel berikut ini, yang menunjukkan bahwa nilai signifikansinya 

















-3,343 3,194  -1,046 ,299 
X1 ,220 ,163 ,171 1,348 ,182 
X2 -,141 ,148 -,121 -,955 ,343 
a. Dependent Variable: LnRes2 
Sumber: Output SPSS 
 
 
  Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan hasil heteroskedastisitas-uji glejser, 
dimana hasil perhitungan > 0,05 yang dapat dilihat pada kolom significant. Maka 
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas. 
4. Regresi berganda 
Tabel 4.12 













5,920 1,698  3,487 ,001 
X1 ,271 ,087 ,262 3,125 ,003 
X2 ,562 ,078 ,602 7,169 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
 
Sumber: Output SPSS 
Dari tabel 4.12 dapat dilihat angka yang berada pada kolom Understand 
Coeficients Beta, maka dapat disusun persamaan regresi linier berganda sebagai 
berikut: 
Y = 5,920 + 0,271 X1 + 0,562 X2 
Dari persamaan diatas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal antara 
lain: 
 a. Nilai konstanta persamaan diatas adalah sebesar 5,920 yang dapat diartikan 
bahwa kinerja karyawan akan bernilai 5,920 satuan jika variabel 
ketidakamanan kerja dan kompensasi tidak ada. 
b. Variabel kinerja karyawan memiliki nilai koefisien regresi yang positif yaitu 
sebesar 0,271. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja 
terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh positif. Hal ini menggambarkan 
bahwa jika terjadi kenaikan ketidakamanan kerja satu persen akan 
menyebabkan kenaikan nilai kinerja karyawan sebesar dengan asumsi variabel 
lain dianggap konstan. 
c.  Variabel kompensasi kerja memiliki nilai koefisien regresi yang positif yaitu 
sebesar 0,562. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa kompensasi kerja 
terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh positif. Hal ini menggambarkan 
bahwa jika terjadi kenaikan kompensasi kerja satu persen akan menyebabkan 
kenaikan nilai kinerja karyawan sebesar 0,562 dengan asumsi variabel lain 
dianggap konstan. 
5. Koefisien Korelasi 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variabel              
dependen.Nilai R berkisar 0-1, semakin mendekati 1, hubungan independen 
secara   bersama-sama dengan dependen semakin kuat  Adapun uji koefisien 
korelasi, yaitu: 
Tabel 4.13 
Hasil Koefisien Korelasi 
 Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 




 ,572 ,560 1,35214 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber: Output SPSS 
 Berdasarkan tabel 4.13 nilai koefisien korelasi sebesar 0,756 yang artinya 
terdapat hubungan yang positif antara variabel ketidakamanan kerja dan         
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Sehingga hal tersebut, dapat                 
dikategorikan sangat kuat, sebagaimana dijelaskan dalam pedoman untuk      
memberikan interprestasi koefisien korelasi menurut Sugiono, yaitu sebagai 
berikut: 
Tabel 4.14 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
6. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya adalah mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen. Nilai 
 dari koefisien determinasi ialah berkisar antara nol sampai satu atau dari 0% 
sampai dengan 100%. Berikut ini merupakan hasil dari pengujian koefisien 
determinasi yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.15 






R R Square Adjusted R 
Square 




 ,572 ,560 1,35214 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber: Output SPSS 
Bedasarkan tabel 4.15 tersebut, dapat dilihat bahwa nilai dari koefisien 
determinasi (R Square) sebesar 0,572 atau senilai 57,2%. Nilai 57,2% tersebut 
dapat mengindikasikan bahwa variabel ketidakamanan kerja dan kompensasi 
dapat menjelaskan pengaruh terhadap kinerja karyawan . 
7. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah uji yang dilakukan untuk membuktikan hipotesis yang 
telah di tetapkan sebelumnya dan juga untuk melihat adakah pengaruh 
antarvariabel. Uji ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda 
dengan bantuan SPSS. Adapun uji regresi meliputi koefisien determinasi, uji F 
secara simultan dan uji t secara parsial. 
a. Uji F (Simultan) 
 Uji ini dilakukan untuk melihat apakah variabel dependen yang diteliti 
secara bersama-sama mempengaruhi variabel independen. Adapun dasar 
pengambilan keputusan dalam uji F yaitu: 
 Jika nilai F hitung > F tabel dan nilai signifikan < 0,05, maka variabel 
independen secara simultan (bersama-sama) berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. 
 Jika nilai F hitung < F tabel dan nilai signifikan > 0,05, maka variabel 
independen sacara simultan (bersama-sama) tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen. 
Berikut ini merupakan hasil dari uji F (simultan) yang dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.16 










Regression 185,354 2 92,677 50,691 ,000
b
 
Residual 138,949 76 1,828   
Total 324,304 78    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Berdasarkan table 4.16 dapat dilihat bahwa nilai F hitung sebesar 50,691 
atau lebih besar dari F tabel yaitu sebesar 3,12. Selain itu, tingkat signifikansi F 
 hitung kurang (<) dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa variabel independen (ketidakamanan kerja dan kompensasi kerja) secara 
bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen (kinerja karyawan). 
b. Uji t (Parsial). 
Untuk menguji pengaruh dari masing-masing variabel bebas secara parsial 
atau menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen dalam      
menerangkan variabel dependen. Uji t berpengaruh apabila hasil perhitungan thitung 
lebih besar dari ttabel atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% (Sig < 0,05). 
Adapun hasil uji t (parsial), dapat dilihat pada tabel berikut. 
Tabel 4.17 













5,920 1,698  3,487 ,001 
X1 ,271 ,087 ,262 3,125 ,003 
X2 ,562 ,078 ,602 7,169 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
Berdasarkan table 4.17 dapat dilihat bawah variabel X1 memiliki nilai 
koefisiensi sebesar 0,271 bernilai positif (+) yang artinya variabel ketidakamanan 
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu variabel 
ketidakamanan kerja memiliki t hitung sebesar 3,125 dan lebih besar dari t tabel 
 (1,665) serta tingkat signifikansinya yaitu 0,000 atau kurang dari 0,05 yang 
menunjukkan bahwa variabel ketidakamanan kerja menunjukkan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa ketidakamanan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan diterima. 
Selanjutnya, dapat dilihat bawah variabel X2 (kompensasi) memiliki nilai 
koefisiensi sebesar 0,562 bernilai positif (+) yang artinya variabel kompensasi 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu variabel 
kompensasi memiliki t hitung sebesar 7,169 dan lebih besar dari t tabel (1,665) 
serta tingkat signifikansinya yaitu 0,000 atau kurang dari 0,05 yang menunjukkan 
bahwa variabel kompensasi menunjukkan pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini berarti bahwa kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan diterima. 
G. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan menggunakan metode 
statistik bahwa dilihat secara simultan keseluruhan variabel independen yaitu   
ketidakamanan kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap variabel dependen 
kinerja karyawan dan pengujian secara parsial ketidakamanan kerja dan         
kompensasi  berpengaruh terhadap kinerja karyawan Suzuki Megahputra          
Sejahtera Pettarani Kota Makassar. Adapun penjelasan dari masing-masing     
pengaruh variabel, sebagai berikut:  
1. Pengaruh ketidakamanan kerja dan kompensasi  terhadap kinerja 
karyawan 
 Berdasarkan hasil dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai F hitung 
sebesar 50,691 atau lebih besar dari F tabel yaitu sebesar 3,12. Selain itu, tingkat 
signifikansi F hitung kurang (<) dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel independen (ketidakamanan kerja dan kompensasi 
kerja) secara bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen (kinerja 
karyawan). 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Nanan bagus        
setiawan, dengan judul “Analisis pengaruh ketidakamanan kerja dan              
kompensasi terhadap kinerja karyawan: (studi pada account officer PT Bank    
Rakyat Indonesia wilayah surabaya)” hasil penelitianya memperoleh hasil bahwa         
ketidakamanan kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap     
kinerja karyawan. Yang artinya semakin tinggi ketidakamanan kerja semakin 
tinggi kinerja karyawan maka dari itu karyawan harus meningkatkan kinerja agar 
terhindar dari berbagai ancaman. Dan semakin tinggi kompensasi semakin tinggi 
kinerja karyawan dengan kompensasi yang sesuai dengan harapan karyawan akan 
membuat karyawan semakin meningkatkan kualitas kerja mereka. Di perusahaan 
Suzuki tingkat ketidakamanan sangat tinggi berdasarkan hasil wawancara dari  
salah satu karyawan di Suzuki mengatakan ada beberapa hal mengapa karyawan 
banyak yang keluar yang pertama attitude seperti kebiasaan datang terlambat dan 
jarang masuk rapat yang kedua adalah tidak mencapai target, tentunya hal ini lah 
dapat menimbulkan ancaman terhadap pekerjaan karyawan seperti kehilangan 
pekerjaan dari sisi lain adapun karyawan ketika terancam apabila tidak mencapai 
 target seperti pemotongan gaji dan penurunan tingkatan yang dulunya berada di 
tingkatan paling tinggi lalu di tempatkan kembali ke tingkatan paling rendah. 
Smithson And Lewis mengemukakan bahwa Ada beberapa tingkatan 
situasi yang dirasa tidak aman diantara karyawan. Ada karyawan yang merasa 
tidak aman (insecure) namun digaji tinggi karena keahliannya yang jarang 
dimiliki orang. Individu semacam ini memiliki high employment security yang 
tinggi dalam definisi senngenberger, namun job securitynya rendah. Ada pula 
karyawan yang memiliki kontrak kerja namun merasa tidak aman akan seberapa 
lama kontrak itu bisa diperpanjang lagi. Kondisi impermanance serta adanya 
keserbatidakpastiaan semacam ini membuat ketidakamanan kerja (job insecurity) 
mempengaruhi karyawan, utamanya yang masih muda. 
Selain itu ini terlihat pada tanggapan responden yang mayoritas setuju 
dengan pernyataan yang terdapat pada kuiesioner yang diajukan dan merupakan 
indikator-indikator ketidakamanan kerja dan kompensasi terhadap kinerja         
karyawan Suzuki Megaputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar. 
2. Pengaruh ketidakamanan kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil output SPSS tersebut, dapat dilihat bawah variabel X1 
memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,271 bernilai positif (+) yang artinya variabel 
ketidakamanan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain 
itu variabel ketidakamanan kerja memiliki t hitung sebesar 3,125 dan lebih besar 
dari t tabel (1,665) serta tingkat signifikansinya yaitu 0,000 atau kurang dari 0,05 
yang menunjukkan bahwa variabel ketidakamanan kerja menunjukkan pengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
 Adapun penelitian yang di lakukan Adhian anugraha tahun 2010 dengan 
judul “Analisi pengaruh ketidakaman kerja dan kepuasan kompensasi terhadap 
kinerja karywan ( studi pada karyawan kontrak pada PT Bank Rakyat Indonesia 
cabang Semarang Patimura dan unit kerjanya)” hasil    penelitianya  memperoleh 
hasil ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan   signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil dari tanggapan responden bahwa ketidakamanan kerja dapat 
memberi dorongan para karyawan agar dapat meningkatkan kualitas kinerja      
karyawan agar dapat bertahan di perusahaan. 
Menurut Bryson dan Hervey mengemukakan rasa tidak aman dalam 
bekerja dapat dibedakan menjadi dua kategori, yakni subyektif dan obyektif. Rasa 
tidak aman yang sifatnya obyektif umumnya dikaitkan dengan indikator yang 
jelas seperti job tenure, untuk mengetahui kestabilan karyawan dalam organisasi. 
Sementara rasa aman yang subyektif relatif sulit diamati secara langsung karena 
indikator yang digunakan adalah ancaman terhadap hilangnya pekerjaan dan 
konsekuensi dari bersangkutan.  
Selain itu ini terlihat pada tanggapan responden yang mayoritas setuju 
dengan pernyataan yang terdapat pada kuiesioner yang diajukan dan merupakan 
indikator-indikator ketidakamanan kerja Suzuki Megahputra Sejahterah Pettarni 
Kota Makassar. Tingkat ketidakamanan kerja di perusahaan Suzuki sangat tinggi 
sehingga para karyawan harus meningkatkan kualitas kinerja mereka agar dapat 
terus bertahan di perusahaan. Melihat jumlah karyawan yang di phk di tahun 
2017-2018 sebanyak 42 orang dalam berbagai tingkatan para karyawan yang di 
phk mulai dari tingkatan trainee, silver dan gold bahwa di perusahaan Suzuki  
 Megaputra tingkat ketidakamanan sangat tingi, dari hasil wawancara karyawan 
yang memiliki tingkatan paling tinggi ketika tidak mencapai target selama tiga 
bulan maka karyawan akan di turunkan ke tingkatan paling rendah yaitu tingkatan 
trainee tingkatan ini dimana karyawan harus mengikuti pelatihan kembali         
jika karyawan masi belum mencapai target dalam tingkatan palin rendah maka 
pihak perusahaan memaksa keluar karyawan tersebut.  
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil output SPSS tersebut, dapat dilihat bahwa variabel X2 
memiliki nilai koefisiensi sebesar 0,562 bernilai positif (+) yang artinya variabel 
kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu 
variabel kompensasi memiliki t hitung sebesar 7,169 dan lebih besar dari t tabel 
(1,665) serta tingkat signifikansinya yaitu 0,000 atau kurang dari 0,05 yang 
menunjukkan bahwa variabel kompensasi menunjukkan pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan.  
Hal ini sejalan dengan penelitian yang di lakukan oleh Yusriyati nur 
faridah tahun (2001) dengan judul “Pengaruh Job insecurity dan kompensasi 
terhadap kepuasan Kerja PT pertamina se jawa tengah  memperoleh hasil bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. dari 
tanggapan responden bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan udah 
sesuai dengan keinginan karyawan.  
Henry Simamora mengemukankan bahwa kompensasi yang baik adalah 
sistem kompensasi yang tanggap terhadap situasi dan sistem yang dapat 
memotivasi karyawan-karyawan. Sistem kompensasi hendaknya memuaskan 
 kebutuhan karyawan. Memastikan perlakuan adil terhadap mereka dalam hal 
kompensasi, maka karyawan akan dengan senang hati memenuhi permintaan 
pihak manajemen untuk bekerja secara optimal. 
Selain itu ini terlihat pada tanggapan responden yang mayoritas setuju 
dengan pernyataan yang terdapat pada kuiesioner yang diajukan dan merupakan 
indikator-indikator kompensasi Suzuki Megahputra Sejahterah Pettarni Kota   
Makassar. Semakin tinggi kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dapat 

























Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan yang dibuat tentang 
pengaruh ketidakamanan kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan Suzuki 
Megahputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar, maka dapat ditarik kesimpulan 
dari penelitian ini adalah: 
1. Variabel ketidakamanan kerja dan kompensasi  berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan Suzuki Megahputra Sejahtera       
Pettarani Kota Makassar. 
2. Variabel ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan Suzuki Megahputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar.  
3. Variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Suzuki Megahputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh ketidakamanan kerja dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan Suzuki Megahputra Sejahtera Pettarani 
Kota Makassar,, maka peneliti memberikan saran sebagai berikut: 
1. Ketidakamanan kerja yang dapat dilakukan pada Suzuki Megaputra 
Sejahtera adalah menjalankan semua aturan di perusahaan dan 
memperbaki kinerja dan tetap semangat dalam menjalankan tugas . 
 2. Pemberian kompensasi yang dapat dilakukan pada Suzuki Megaputra    
Sejahtera dengan cara memberikan gaji karyawan sesuai UMP yang 
berlaku. Pemberian insentif tambahan juga bisa diberikan untuk dapat         
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 KUESIONER PENELITIAN 
 
Dengan hormat, 
Dalam rangka melengkapi data yang diperlukan untuk memenuhi tugas 
akhir, bersama ini peneliti menyampaikan kuesioner penelitian mengenai 
“Pengaruh      Ketidakamanan kerja dan kompensasi Terhadap kinerja 
karyawan Suzuki    Megahputra Sejahtera Pettarani Kota Makassar”. 
Adapun hasil dari kuesioner pada    program sarjana Universitas Islam Negeri 
Alauddin Makassar. 
Penelitian memahami waktu saudara/i sangatlah terbatas dan berharga, 
namun peneliti juga berharap kesedian saudara/i untuk membantu penelitian ini 
dengan   mengisi secara lengkap kuesioner yang terlampir. 
Penelitian mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya atas kesedian 
saudara/i telah meluangkan waktu untuk menjawab semua pertanyaan dalam           








 Petunjuk Pengisian  
Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah penilaian terhadap 
diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan pertanyaan dibawah ini 
dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari lima kolom, dengan 
keterangan sebagai berikut: 
SS S N TS STS 
SANGAT 
SETUJU 








Jenis Kelamin : a. laki-laki (… ) b. Perempuan (…)  
Umu :………………………………………........................................................... 
Pendidikan terakhir :……………………………………........................................ 
Jabatan : ………………………………………………………………………….. 
Bidang/penempatan kerja : ……………………………………………………….. 








 1. KETIDAKAMANAN KERJA 
No. Pertanyaan 1 2 3 4 5 
  Sangat Tidak Ragu- Setuju Sangat 
  tidak setuju ragu  Setuju 
  setuju     
1. 
Menurut saya, pekerjaan ini sangat       
 
penting demi kelangsungan hidup 
saya      
2. Saya merasa ketika pekerjaan saya       
 kurang Maksimal, saya tidak       
 mendapatkan promosi jabatan      
3. 
Saya gelisah terhadap peristiwa-
peristiwa yang akan mempengaruhi 
kerja saya seperti/dipindahkan ke 
unit lain  
     
      
      
      
      
4. 
Saya harus memperbaiki kinerja       
 saya, untuk kedepanya lebih baik      
5. 
Saya harus bekerja semaksimal,      
 supaya bisa diperhitungkan oleh      
 perusahaan      
 
 
 2.  KOMPENSASI 
No. Pertanyaan 1 2 3 4 5 
  Sangat Tidak Ragu- Setuju Sangat 
  Tidak setuju ragu  Setuju 
  Setuju     
1. Gaji  yang saya terima sudah       
 sesuai dengan yang saya      
 harapkan      
2. Insentif yang saya terima sudah       
 sesuai dengan apa yang saya       
 kerjakan Selama ini      
3. Apa yang diberikan oleh perusahaan      
 sudah sesuai dengan harapan      
 saya       
4. Fasilitas yang diberikan oleh pihak      








 3. KINERJA KARYAWAN 
No. Pertanyaan 1 2 3 4 5 
  Sangat Tidak Ragu- Setuju Sangat 
  tidak setuju ragu  Setuju 
  setuju     
       
1. 
keahlian yang saya miliki sesuai  
      
 pekerjaan dengan yang saya      
 Kerjakan      
       
2. 
Saya melakukan pekerjaan sesuai  
      
 
dengan target yang ditetapkan 
      
       
3. 
Saya datang dan pulang kerja sesuai 
      
 waktu yang telah ditentukan      
       
4. 
Saya memanfaatkan waktu luang  
     
 untuk hal yang berguna bagi      
 pekerjaan       
       
5. 
Saya bertanggung jawab  
     
 dengan baik terkait pekerjaan      
  yang saya lakukan      
       

















A. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 
Ketidakamanan kerja 
X11 0,706 0,222 Valid 
X12 0,761 0,222 Valid 
X13 0,753 0,222 Valid 
X14 0,741 0,222 Valid 
X15 0,660 0,222 Valid 
Kompensasi 
X21 0,700 0,222 Valid 
X22 0,840 0,222 Valid 
X23 0,774 0,222 Valid 
X24 0,695 0,222 Valid 
Kinerja karyawan 
Y1 0,776 0,222 Valid 
Y2 0,752 0,222 Valid 
Y3 0,642 0,222 Valid 
Y4 0,607 0,222 Valid 




2. Uji Reliabilitas 
 
Hasil Uji Reabilitas 
Variabel Crombach Alpha Keterangan 
Ketidakamanan kerja 0,764 Realibel 
Kompensasi 0,842 Realibel 





 B. Uji Asumsi Klasik 
1. Hasil Uji Normalitas 
 
Kolmogorov Smirnov 
















Kolmogorov-Smirnov Z ,416 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,995 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Output SPSS 
 
Uji Normalitas Probability Plot 
  
Sumber: Output SPSS 
 
2. Hasil Uji Autokorelasi 
 





Model R R Square Adjusted R 
Square 






 ,572 ,560 1,35214 1,596 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
 
3. Hasil Uji Multikolinearitas 
 








X1 ,801 1,249 
X2 ,801 1,249 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Output SPSS 
 
4. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -3,343 3,194  -1,046 ,299 
X1 ,220 ,163 ,171 1,348 ,182 

















Sumber: Output SPSS 
C. Pengujian Regresi 
 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,920 1,698  3,487 ,001 
X1 ,271 ,087 ,262 3,125 ,003 
X2 ,562 ,078 ,602 7,169 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
  
Sumber: Output SPSS 
D. Koefisien Determinasi 




Model R R Square Adjusted R 
Square 




 ,572 ,560 1,35214 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber: Output SPSS 
 
E. Uji Hipotesis 
1. Uji F atau Uji Simultan 










Regression 185,354 2 92,677 50,691 ,000
b
 
Residual 138,949 76 1,828   
Total 324,304 78    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
 2. Uji t atau Uji Parsial 









B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,920 1,698  3,487 ,001 
X1 ,271 ,087 ,262 3,125 ,003 
X2 ,562 ,078 ,602 7,169 ,000 
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